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Summary Résumé

Purpose of the study. This article reports on the development of a
questionnaire to measure well-being at work. More precisely, we
aimed to measure the manifestation of hedonic and eudaimonic well-
being. The presented measure comprises two hedonic dimensions:
positive emotion at work, job satisfaction and one large eudaimonic
dimension named optimal functioning.

Method. Employees of 3 French companies completed our measure
of well-being at work (WBW), a brief measure of satisfaction of work
environment, a measure of perceived social support at work and the
Perceived Stress Scale.

Results. Confirmatory factorial analysis confirmed the presence of
three distinct latent factors, interpreted in terms of positive affect at
work, job satisfaction and optimal functioning. The three sub-scales
presented good internal consistency and adequate validity of cons-
truct. All three dimensions of well-being at work are positively
associated with satisfaction of work environment, social support
and negatively with perceived stress.

Conclusion. It is concluded that the well-being at work scale has
acceptable psychometric properties and that this questionnaire can
be used by researchers and practitioners in examining positive health
at work.
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Objectif de I’étude. Cet article porte sur le développement d’une
mesure de bien-étre au travail. Plus précisément, notre objectif était
de mesurer le bien-étre au travers des manifestations du bien-étre
hédonique et eudémonique. La mesure présentée comporte deux
dimensions du bien-éire hédonique : les émotions positives au
travail, la satisfaction au travail et une dimension large de bien-
étre eudémonique, nommée fonctionnement optimal.

Méthode. Les salariés de trois entreprises francaises ont complété
notre mesure de bien-étre au travail (BET), une bréve mesure de
satisfaction envers 'environnement de travail, une mesure de soutien
social per¢u et une mesure de stress percu.

Résultats. 1analyse factorielle confirmatoire confirme la présence
de trois facteurs latents distincts interprétés en termes de d’émotions
positives au travail, de satisfaction au travail et de fonctionnement
optimal au travail. Ces trois sous-échelles présentent une bonne
consistance interne et une validité de critere adéquate. Les scores
des trois dimensions du bien-étre au travail sont positivement
associés aux scores de satisfaction envers I'environnement de travail
et de soutien social pergu.

Conclusion. En conclusion, notre échelle de bien-étre au travail
(BET) présente des qualités psychométriques acceptables. Ce ques-
tionnaire peut étre utilisé par des chercheurs et des praticiens dans
I’examen de la santé positive au travail.

© 2016 Elsevier Masson SAS. Tous droits réservés.
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vec le développement de I'intérét pour la psychologie
A positive, s’est développée |'’étude du fonctionnement

optimal des individus et des états positifs, complé-
tant ainsi les approches traditionnellement centrées sur la
maladie et les dysfonctionnements [1]. Cette perspective est
également présente dans le domaine de la santé au travail. En
effet, dés 2013, un Accord national interprofessionnel’ mettait
en avant la nécessité de s’intéresser a la qualité de vie au
travail [2]. La qualité de vie au travail (QVT) est un construit
qui porte sur le bien-étre des employés [3]. Plus spécifique-
ment, la QVT désignerait la satisfaction des besoins des
salariés au travers, par le biais de ressources, d’activités et
de conséquences émanant de la vie au travail. Ainsi, I'étude de
la QVT implique de s’intéresser a I'effet du lieu de travail sur la
satisfaction, le bonheur, et ainsi sur le bien-étre subjectif des
salariés [3]. Dés lors, toute action diagnostique de QVT néces-
site 'utilisation de mesures valides pour I'évaluation de
concepts positifs au travail, et notamment du bien-étre au
travail. L'objectif de cet article est de présenter une mesure
des manifestations du bien-étre en contexte professionnel :
I’échelle de bien-étre au travail (BET) et les qualités psycho-
métriques de celle-ci. Aprés avoir présenté la notion de bien-
étre et les deux grandes perspectives — hédonique et
eudémonique — dans lesquelles elle est conceptualisée, nous
exposerons une opérationnalisation possible dans le cadre
professionnel. Puis, nous aborderons les antécédents et
conséquences du bien-étre au travail. Enfin, nous présente-
rons la stratégie de construction et d’analyse utilisée ici.

Le bien-étre : un concept complexe

Définir le bien-étre n’est pas chose aisée. La multitude d’appro-
ches et/ou de spécifications du bien-étre (subjectif, psycholo-
gique, affectif, etc.) rendent difficile sa définition [4]. Un point
de consensus apparait néanmoins sur ce qu'il n'est pas. Le
bien-étre ne peut se réduire a I'absence de dysfonctionne-
ments, d’affects négatifs [5,6]. En cela, le bien-étre au travail
n’est pas I'antonyme du stress professionnel. Cette difficulté
de définition du concept de bien-étre provient notamment de
I'idée que deux grandes perspectives tentent de rendre compte
de la complexité de ce phénoméne. Ces deux perspectives sont
appelées hédonique [7] et eudémonique [6].

L'approche hédonique considére le bien-étre comme la pré-
sence d’affects positifs (feeling good) résultant de la recherche
de sensations plaisantes et de I'évitement de la souffrance. La
plupart des recherches dans cette perspective conceptualisent
le bien-étre en tant que bien-étre subjectif [8]. Celui-ci décrit
I'expérience globale de vie et I'évaluation subjective que
I'individu fait de sa propre vie [9]. Le bien-étre subjectif inclut,
d’'une part, une composante affective : le ressenti d’affect

"Accessible a I'adresse suivante : http://www.anact.fr/portal/pls/
portal/docs/5758413/13904379.PDF [consulté le 17 septembre 2015].
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positif et I'absence d’affect négatif, et plus spécifiquement, la
prédominance d’affects positifs sur les affects négatifs [10,11].
Il comprend également une composante cognitive : la satis-
faction, c’est-a-dire une évaluation (subjective) positive de sa
propre vie [12]. Ainsi, le bien-étre dans la perspective hédo-
nique est un état qui se manifeste par des émotions de plaisir,
généralement associées a I'expérience d’affects positifs et de
satisfaction [13].

Dans la perspective eudémonique, le bien-étre est atteint par
la réalisation de soi, 'accomplissement personnel [6,14]. Le
bien-étre eudémonique est atteint lorsque les individus
vivent, exercent et s’engagent dans des activités qui sont
en accord avec ce qu’ils sont, ainsi qu’avec leurs valeurs [6].
Dans ce cadre, le bien-étre relate le fonctionnement optimal
de l'individu et rend compte de son engagement et du sens
que revét sa vie pour I'individu. Ces dimensions d’engagement
et de sens sont reprises par Seligman [15]. Pour lui, 'engage-
ment est une expérience de fonctionnement optimal a rap-
procher du flux (flow), c’est-a-dire I'état psychologique qui
accompagne I'immersion, I'absorption dans nos activités. Le
sens ou le fait d’avoir une vie dite « significative » consisterait
a réaliser des activités visant 'intérét général, une cause plus
grande que soi-méme. Une des conceptualisations les plus
usitées dans cette approche est le bien-étre psychologique
[16]. Selon Ryff et Keyes, ce bien-étre est atteint aux travers de
six dimensions : I'autonomie, I'acceptation de soi, le dévelop-
pement de soi, le sens, le sentiment de maitrise et des
relations positives avec les autres [16]. Le bien-étre eudémo-
nique est ainsi conceptualisé non pas comme un état mais
comme un ensemble de processus promouvant le bien-étre et
permettant de I'atteindre. En effet, les dimensions identifiées
par Ryff et Keyes relévent plus d’antécédents a une bonne
santé émotionnelle et psychique que de manifestations du
bien-étre [6]. Dans cette approche, le bien-étre eudémonique
n’est donc pas désigné par un état, mais par la facon dont il
atteint. Ainsi, pour qu’un individu puisse étre dans un état, il
faudra qu'’il ait de I'autonomie, des relations positives avec les
autres, etc. En conséquence, I'étude ou l'observation des
manifestations du bien-étre eudémonique passe par des
mesures classiques de bien-étre subjectif (satisfaction, affect
positif) et doit étre complémentée par des mesures telles que
la vitalité, la santé mentale ou la réalisation de soi [6]. Cette
difficulté ne se retrouve pas dans la conception hédonique du
bien-é&tre, conception pour laquelle le bien-étre est la consé-
quence, signant une bonne santé émotionnelle et psychique.
Bien que deux voies d’accés au bien-étre s’offrent aux
individus : la maximisation du plaisir (hédonisme) ou la
réalisation de soi (eudémonisme), celles-ci ne sont ni syno-
nymes, ni opposées. En effet, les individus peuvent a la fois
rechercher le plaisir et I'épanouissement personnel. Néan-
moins, la réalisation de soi ne s’accompagne pas automati-
quement d’un ressenti positif. Ainsi, au niveau empirique, les
analyses sur différents indicateurs de bien-étre montrent que
ces derniers se regroupent en deux facteurs distincts mais
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statistiquement liés : d’'une part, le bien-étre subjectif et,
d’autre part, le développement personnel ou « signifiance »
[17,18]. Ainsi, notre objectif sera de construire une mesure
rendant compte a la fois des manifestations hédoniques et
eudémoniques du bien-étre au travail.

Opérationnalisation du bien-étre au
travail

En intégrant les deux perspectives, le bien-étre au travail sera
approché comme une perception positive de vie profession-
nelle dans laquelle I'individu se réalise. Les deux composantes
principales du bien-étre subjectif ou hédonique ont déja été
opérationnalisées dans le cadre professionnel. Ainsi, la satis-
faction au travail se référera aux jugements ou attitudes
positives que l'individu porte sur son travail [19]. Plus pré-
cisément, un salarié sera dit satisfaisait de son travail lorsque
sa situation de travail actuelle correspond a celle qui est
souhaitée [20]. Les affects positifs seront ceux ressentis dans
le contexte professionnel [21].

En ce qui concerne I'aspect eudémonique, les mesures existan-
tes se centrent quasi exclusivement sur les éléments nécessai-
res a I'apparition du bien-étre : adéquation interpersonnelle (ou
les relations a autrui), 'épanouissement personnel, I'engage-
ment, le sentiment de compétence, la reconnaissance percue
(cf. Echelle Positive de Bien-Etre au Travail [22] et I'Indice de
Bien-Etre Psychologique au Travail [23]). Ces dimensions relé-
vent de conditions du bien-étre, mais pour la plupart ne
rendent pas nécessairement compte des manifestations
comportementales, affectives ou cognitives du bien-étre. Au
regard de la littérature, afin de rendre compte de I'aspect
eudémonique, le bien-étre se manifesterait par 'engagement
psychologique, un sentiment d’épanouissement personnel, et
d’engagement affectif [24,25]. En effet, le sentiment d’épa-
nouissement et de réalisation appartient a la définition du
bien-étre eudémonique. L'engagement psychologique, quant a
lui, est une des dimensions de santé positive les plus examinées
et se manifestent notamment par de I'absorption dans la
tache, de la vigueur (i.e. énergie) et du dévouement dans le
travail [26]. L'engagement serait un des signes d’un fonction-
nement optimal au travail. A cet aspect 13, Fisher ajoute
I’engagement affectif, c’est-a-dire le fait de s’identifier a I'orga-
nisation a laquelle on appartient [25]. Ainsi, dans le cadre de
cette mesure BET, la dimension eudémonique sera opération-
nalisée par une dimension large nommée « fonctionnement
optimal » comprenant la sensation d’épanouissement, 'enga-
gement psychologique et affectif de I'individu dans son travail.

Enjeux de la mesure du bien-étre au
travail : antécédents et conséquences

Dans l'optique de promouvoir la qualité de vie au travail,
I’examen du bien-étre au travail et de ses déterminants dans

I’environnement professionnel est une nécessité. En effet, le
bien-étre au travail et ses dimensions ne sont pas déterminés
par les mémes aspects du travail que les dimensions négatives
traditionnellement évaluées (e.g. stress percu). Dans le
modéle Job Demands — Resources [27], les demandes (ou
exigences) au travail et les ressources reflétent deux types
d’aspects de la situation de travail qui renvoient a des pro-
cessus psychologiques différents. Les demandes font réfé-
rence aux aspects du travail auxquels les salariés doivent
s’adapter (e.g. charge de travail). Ces demandes, lorsqu’elles
augmentent, sollicitent les capacités d’adaptation des indivi-
dus. Ces derniers doivent ainsi trouver en eux les moyens de
s’adapter aux contraintes imposées. Il en résulte un état de
stress ou de strain (i.e. réactions visibles de stress). En revan-
che, les ressources font référence aux aspects du travail qui
permettent de faire face aux demandes (e.g. soutien social
instrumental) ou qui permettent le développement de soi (e.g.
feedback). Elles sont liées a un processus motivationnel. En
cela, elles prédisent certaines composantes du bien-étre
comme I'engagement et la satisfaction au travail [28]. Ainsi,
la présence de ressources — structurelles ou sociales — engen-
dre plus d’engagement de la part des travailleurs et augmente
la satisfaction au travail [28,29] et sont ainsi liées au bien-étre
des salariés.

La promotion du bien-étre au travail se trouve également son
importance dans les conséquences de celui-ci au niveau
individuel et organisationnel. Au niveau individuel, la santé
des salariés est positivement associée a la satisfaction au
travail [30], a 'engagement [31]. Au niveau organisationnel, la
satisfaction au travail est positivement associée aux compor-
tements de citoyenneté organisationnelle et aux comporte-
ments participatifs [32], tout comme les affects positifs
[33,34]. De plus, les affects ressentis par un salarié sont
positivement associés a I'évaluation de celui-ci par ses supé-
rieurs [33]. Enfin, le bien-étre des salariés est directement lié a
leur performance [35] et serait un meilleur prédicteur que la
satisfaction au travail seule. Donald et al. estiment que 25 %
de la part de variance de la productivité serait expliquée par le
bien-étre des salariés [36]. Ainsi, 'examen du bien-étre au
travail apparait avoir des enjeux importants, au niveau indi-
viduel et organisationnel et en termes de santé et de per-
formance.

Procédure de construction et de validation
du BET

L'objectif est de présenter des premiers éléments de valida-
tion d’une échelle de bien-étre au travail. Afin de construire
cette échelle de bien-étre au travail, nous avons utilisé une
méthode inspirée de la méthode des tests [37,38]. Ainsi, suite a
la présente revue de littérature, les définitions du bien-étre au
travail (cf. plus haut) et de ses dimensions ont été présentées
a une équipe d’experts comprenant des consultants en santé
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au travail, des médecins psychiatres, un psychologue et un
économiste. Aprés avoir présenté et discuté de la définition du
bien-étre selon les différentes perspectives, un premier pool
de quarante-deux items a été créé. Ces items visaient a
opérationnaliser les trois dimensions du bien-étre
retenues : le ressenti d’affect positif (i.e. les items désignant
un ressenti a propos du travail, « je ressens. . . », « jéprouve »),
la satisfaction de vie professionnelle (i.e. les items formulés
comme des cognitions ou évaluations positives a propos du
travail, « je pense », ou reflétant une adéquation entre
situation de travail actuelle et situation de travail souhaitée)
et de fonctionnement optimal (i.e. les items de référant a
I'engagement, la réalisation de soi). Aprés concertation entre
les experts, quinze items ont été retenus.

L'ensemble de ces items a été soumis au processus de valida-
tion classique. Outre I'examen des indices de sensibilité (des
items et de I'échelle) et de la fidélité (ici, la consistance
interne), nous avons examiné la structure de I’échelle a I'aide
d’une analyse factorielle confirmatoire. Plus spécifiquement,
nous avons soumis le modele prédit en 3 facteurs (affect
positif, satisfaction, fonctionnement optimal) a I'analyse
confirmatoire et tester les modéles concurrents (1 seule
dimension de bien-étre et deux dimensions : hédonique et
eudémonique). En complément de I'analyse confirmatoire, un
groupe d’expert élargi a deux chercheurs en psychologie
sociale a interprété et validé le regroupement des items issu
de I'analyse. Pour finir, certains éléments de la validité de
critére ont été examinés. Plus précisément, les liens entre les
dimensions du BET, le stress percu, une mesure de satisfaction
envers I'environnement de travail et le soutien social ont été
examinés.

Méthode

Participants et procédure

Les données ont été recueillies par une société de conseil
spécialisé dans le champ de la santé au travail. Le recueil a eu
lieu en collaboration avec trois entreprises francaises appar-
tenant au secteur de la production industrielle (production,
R&D, siege, commercial). Sur les 3520 salariés constituant la
population visée, 2116 ont répondu, soit 60,1 % des salariés.
Certains salariés n’ayant pas complété I'ensemble des mesu-
res proposées, I'échantillon sur lequel nous avons conduit les
analyses est constitué de 1976 salariés (56 % de la population
initiale, 93 % des questionnaires complétés). Plus précisé-
ment, il comprend 70,5 % d’hommes. De plus, 14,7 % de
I’échantillon a moins de 30 ans, 47,5 % a entre 40 et 45 ans
et 37 % ont plus de 45 ans (0,8 % n’ont pas renseigné leur age).
Enfin, 67,6 % des salariés interrogés sont non cadres et 66 %
n‘ont aucune fonction managériale. Les données ont été
recueillies soit a I'aide d’'un questionnaire en ligne, soit par
questionnaire papier. Aucune information permettant I'iden-
tification du salarié n’a été recueillie.

30

Matériel

Bien-étre au travail (BET)

A partir de 'examen du pool d’items (cf. plus haut), la mesure
de BET testée comportait quinze items (cf. Annexe 1). Chaque
dimension comportait 5 items reflétant une facette de la
dimension mesurée. Dans le BET, la dimension d’affect positif
est représentée par des items relevant du ressenti, de la
sensation de plaisir, d’émotion de satisfaction. La dimension
de satisfaction au travail consiste en des items relevant de
cognitions (jugements, évaluations) positives a propos du
travail. Enfin, la dimension de fonctionnement optimal
comprend des items relevant d’engagement affectif,
d’accomplissement personnel, de concorde sur les valeurs,
de stimulation. Chaque item était évalué sur une échelle en
4 points (1=« pas du tout d’accord » a 4=« tout a fait
d’accord »).

Satisfaction envers I’environnement de travail

Pour les besoins de cette étude, nous avons créé une courte
mesure visant @ mesurer en quelques items la satisfaction de
certaines facettes du travail (pour voir la distinction entre les
différentes mesures de satisfaction au travail, et notamment
la distinction entre I'approche en facettes et I'approche atti-
tudinale, voir [39,40]). Les facettes évaluées ici étaient
I’ambiance, le pilotage des changements, le développement
de compétences, les conditions de travail, le contenu du
travail, I'équilibre vie professionnelle-vie personnelle, et
I'organisation du travail (cf. Annexe 2). Sept items sur une
échelle en 4 points (1 = « pas du tout d’accord » a 4 = « tout a
fait d’accord »). Ainsi, plus le score est élevé, plus I'environ-
nement de travail est satisfaisant. L'analyse en composantes
principales permet de mettre un seul facteur expliquant
54,8 % de la variance. La consistante interne de cette mesure
est satisfaisante (a = .86).

Stress percu

Le stress percu était mesurée a I'aide de la Perceived Stress
Scale [41,42]. Pour chacun des dix items, le salarié évaluait sa
fréquence sur le mois précédent a I'aide d’une échelle en cinq
points allant de « jamais » a « souvent ». Cette échelle est
dotée d’'un seuil a partir duquel le stress deviendrait un
facteur de risque pour le développement de troubles anxio-
dépressifs. Dans le présent échantillon, la consistance interne
de la PSS10 est tout a fait satisfaisante (« = .8s).

Soutien social percu

Le soutien social a été mesuré a I'aide du Questionnaire de
Soutien Social Percu — Professionnel [43]. Cette mesure per-
met d’évaluer la satisfaction a I'égard de quatre types de
soutien (instrumental, émotionnel, informationnel et évalua-
tif) apportés par trois sources (supérieurs, collégues et fonc-
tions supports). Les salariés étaient invités a évaluer chacun
des douze items (4 types x 3 sources de soutien) sur une
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échelle en 5 points leur satisfaction (1=« pas du tout
satisfait » a 5 = « tout a fait satisfait »). L’analyse en compo-
santes principales permet d’identifier un regroupement des
items par source de soutien. Le premier facteur, expliquant
27,8 % de variance, regroupe les items de soutien provenant
des fonctions supports (« = .92). Le second facteur (25,2 % de
variance) regroupe les items évaluant le soutien de la part des
supérieurs (a = .88). Enfin, le dernier (25 %) rassemble les
items évaluant le soutien des collégues (o =.91). Chaque
dimension présentait une consistance interne satisfaisante.

Résultats

Analyses descriptives : sensibilité des items

Dans un premier temps, nous avons examiné la sensibilité des
items, c’est-a-dire dans quelle mesure chacun des items per-
met d’observer des différences individuelles. Pour ce faire,
nous avons examiné les indices de centralité (moyenne,
médiane, mode) et les indices de dispersion (écart-type, éten-
due). Comme nous l'observons dans le tableau I, les différents
indicateurs de sensibilité des items sont satisfaisants (pour les
critéres voir [38]).

Analyse factorielle confirmatoire

Nous avons examiné notre modéle supposant I'existence de
trois facteurs latents dans notre mesure de bien-étre au
travail : affect positif, satisfaction et fonctionnement optimal.
Nous avons ainsi soumis les 15 items a une analyse factorielle
confirmatoire avec AMOS 8. La méthode d’extraction était
celle du maximum de vraisemblance. Les items étaient repar-
tis de facon a n’appartenir qu’a un seul des 3 facteurs latents.
Nous n’avons pas autorisé les erreurs a corréler. En revanche,
les facteurs latents ont été autorisés a corréler. Ce modéle en
3 facteurs latents (modéle 1) a été comparé a deux autres

Tableau |

modéles : un modéle en 2 facteurs latents reprenant les deux
visions classiques du bien-étre (bien-étre subjectif et fonc-
tionnement optimal, modéle 2) et un modéle en un facteur
unique de bien-étre (modéle 3).

L'acceptabilité d’'un modéle se base sur I'examen d’un
ensemble d’indices. Tout d’abord, le Chi®> devrait étre non
significatif. Cependant, cela est rarement le cas lorsque la
taille de I'échantillon est élevée ; ce qui est notre cas ici. De
plus, nous avons examiné les indices d’ajustement suivant : le
goodness of fit (GFl), le comparative fit index (CF1) et le Tucker
Lewis index (TLI). Ces derniers doivent avoir valeur supérieure
a .9o pour étre acceptable ; une valeur supérieure ou égal .95
indiquant un bon ajustement [44]. Les indices tels que SRMR
(standardized root mean square residual) et le RMSEA (root
mean square error of approximation) doivent étre tradition-
nellement inférieurs a 0,08. Néanmoins, pour le RMSEA, une
valeur autour de 0,06 est préférable, avec une limite haute a
0,07 [44,45]. Suite a I'appréciation des indices d’ajustement,
nous avons procédé a un test de différences de Chi* afin de
comparer les modéles alternatifs.

Au vu des indices présentés dans le tableau II, le modéle
1 comprenant les 3 facteurs latents distincts est celui qui
s’ajuste le mieux le mieux aux données. L'ensemble des
indices d’ajustement est acceptable, voire satisfaisant. Le
modeéle en 2 facteurs latents (modéle 2) présente des indices
d’ajustement moins bons que le modéle en 3 latentes
(modéle 1, x?4if (2) = 78,29, p < 0,001). Néanmoins, ce modéle
reste acceptable. Enfin, le modéle alternatif 3 est celui qui
s’ajuste le moins bien aux donnés. L'examen de la différence
de Chi® suggere que le modéle 3 s’ajuste moins bien que le
modéle en 3 facteurs latents (modéle 1, x°4ir (3) = 590,97,
p < 0,001), mais également que le modéle en 2 facteurs
latents (modéle 2, x?4is (1) = 450,68, p < 0,001). La structure
en 3 facteurs latents distincts, mais liés, est celle qui s’ajuste
le mieux aux données. La structure en 2 facteurs relatant le

Moyennes, minimum, maximum, écart-types observés et théoriques pour les items de la mesure de bien-étre au travail.

Moyenne Médiane Mode Ecart-type Minimum Maximum
BET1 2,97 3,00 3,00 0,87 1 4
BET2 2,03 3,00 3,00 o,71 1 4
BET3 2,99 3,00 3,00 0,72 1 4
BET4 3,09 3,00 3,00 o,71 1 4
BETs 3,08 3,00 3,00 0,79 1 4
BET6 2,97 3,00 3,00 0,72 1 4
BET7 2,73 3,00 3,00 0,89 1 4
BET8 2,99 3,00 3,00 0,74 1 4
BETg 3,00 3,00 3,00 0,82 1 4
BET10 3,02 3,00 3,00 0,70 1 4
BETn 3,06 3,00 3,00 0,69 1 4
BET12 3,00 3,00 3,00 0,72 1 4
BET13 3,06 3,00 3,00 o,71 1 4
BET14 3,05 3,00 3,00 0,81 1 4
BET15 2,82 3,00 3,00 0,78 1 4
Valeur théorique 2,50 - - 0,50 1 4
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Tableau I

Indices de I'analyse factorielle confirmatoire des modéles du BET.

Modéle Chi? ddi P SRMR RMSEA CFI GFI TLI
3 facteurs latents (M1) 1012,42 87 < 0,001 0,036 0,07 0,95 0,93 0,93
2 facteurs latents (M2) 1092,71 89 < 0,001 0,037 0,08 0,94 0,93 0,93
1 facteur latent (M3) 1543,39 90 < 0,001 0,045 0,09 0,91 0,89 0,9
A M1 versus M2 78,29 2 < 0,001

A M1 versus M3 590,97 3 < 0,001

A M2 versus M3 450,68 1 < 0,001

SRMR : standardized root mean square residual ; RMSEA : root mean square error of approximation ; CFl : comparative fit index ; GFI : goodness of fit index ; TLI : Tucker Lewis index.

Pour une description des modéles, voir le texte.

Tableau lli

Saturation des items sur leur facteur latent d’appartenance.
Item Facteur Saturation
BET3 Affect positif 0,733
BET4 Affect positif 0,694
BET10 Affect positif 0,765
BETM Affect positif 0,789
BET12 Affect positif 0,853
BET1 Satisfaction 0,605
BET2 Satisfaction 0,774
BET7 Satisfaction 0,638
BET8 Satisfaction 0,466
BET13 Satisfaction 0,770
BETs Fonctionnement optimal 0,704
BET6 Fonctionnement optimal 0,730
BET9 Fonctionnement optimal 0,784
BET14 Fonctionnement optimal 0,673
BET15 Fonctionnement optimal 0,849

bien-étre hédonique et le bien-étre eudémonique est accep-
table.

Les saturations des items sur leurs facteurs latents d’appar-
tenance sont satisfaisantes (tableau Ill). Seul un item de la
dimension de « satisfaction » présente une saturation plus
faible que les autres (< .500).

Sensibilite et fidélité des dimensions du BET

L'analyse des indices de tendance centrale et de dispersion
indiquent une bonne sensibilité du BET et de ses dimensions
(tableau 1V). En effet, les valeurs des indices de tendance
centrale (moyenne, mode, médiane) sont proches et avoisi-
nent celle du milieu de I'échelle (i.e. 2,5). Les écart-types et

Tableau IV

I’étendue (score maximum-score minimum) indiquent une
dispersion suffisante. Les distributions observées sur les sous-
scores du BET dévient de la normalité (Ds (1976) > 0,10,
ps < 0,001). L'analyse des indices (tableau V) indique que
les présentes distributions montrent une légére asymétrie
négative, sans étre majeure (les indices étant compris entre —
1 et +1). En revanche, les indices d’aplatissement (kurtosis)
indiquent une distribution de type leptokurtique, c’est-a-dire
présentant un allongement vertical par rapport a la distribu-
tion normale.

L’analyse de la consistance interne de chaque dimension
indique une fidélité satisfaisante. Enfin, les dimensions du
BET corrélent positivement et fortement entre elles
(tableau V).

Analyses corrélationnelles

Afin d’apporter des premiéres preuves de la validité du BET,
nous avons examiné les liens entre les dimensions du BET, la
satisfaction vis-a-vis de I'’environnement de travail, le stress
percu, le soutien social percu apporté par différentes sources.
Nous nous attendions a des corrélations modérées et néga-
tives avec le stress percu, positives avec le soutien social des
supérieurs, collégues et fonctions supports.

Comment I'indiquent les coefficients de corrélations reportés
dans le tableau V, les différentes dimensions du BET corrélent
positivement et fortement avec la satisfaction vis-a-vis de
I’environnement de travail (r > 0,67, p < 0,001). De méme, il
apparait que les dimensions du BET corrélent positivement et
modérément avec la satisfaction du soutien social apporté par
le supérieur (r>o0,33, p <o0,001), les collégues (r> 0,54,
p < 0,001) et les fonctions supports (r > 0,43, p < 0,001).

Moyennes, minimum, maximum, écart-types observés et théoriques, les alphas de Cronbach et les indices de normalités pour les

dimensions de la mesure de bien-étre au travail.

Alpha Moy ET
BET 0,88 3,03 0,58
Emotion positive
BET 0,78 2,93 0,58
Satisfaction
BET 0,86 2,98 0,63

Fonctionnement optimal

Méd Mode Min Max K S

3,00 3,00 1 4 1,32 -0,74
3,00 3,00 1 4 0,19 —0,41
3,00 3,00 1 4 0,76 -0,77

Moy : moyenne ; ET : écart-type ; Méd : médiane ; Min : minimum ; Max : maximum ; K : kurtosis (aplatissement) ; S : skewness (asymétrie).
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Matrice de corrélations entre les dimensions du BET, la satisfaction envers I’environnement de travail, le soutien social et le stress

Tableau V
percu.
BET
Emotion positive
BET 0,78
Satisfaction
BET 0,77
Fonctionnement optimal
Satisfaction environnement de travail 0,78
Soutien supérieurs 0,45
Soutien collégues 0,63
Soutien fonctions supports 0,49

Stress percu -0,48

BET BET
Satisfaction Fonctionnement optimal

0,68

0,77 0,67
0,33 0,35
0,58 0,54
0,50 0,43
—-0,52 —-0,30

Tous les coefficients de corrélation présentés sont significatifs au seuil p < o,001.

Enfin, les différentes dimensions du BET corrélent négative-
ment et modérément avec le stress percu (r>-o0,30,
p < 0,001).

En complément, nous avons examiné dans quelle mesure les
personnes qui présentent des niveaux de stress dépassant le
seuil de la PSS10 (score somme > 28, [46]) présentaient un
bien-étre dégradé par rapport aux salariés dont le niveau de
stress reste sous le seuil. L'analyse réalisée montre que les
salariés présentant de forts niveau de stress sont moins
enclins a présenter de forts niveaux d’émotions positives
(M = 2,73, ET = 0,62) que les salariés présentant des niveaux
de stress inférieurs au seuil (M = 3,22, ET = 0,47, t(1974) = 19,81,
p < 0,001). Le méme pattern de résultats est obtenu pour la
satisfaction ou I'évaluation positive du travail (M= 2,61,
ET=0,57 versus M=313, ET=0,48 ; t(1974)= 21,61,
p <o,001) et le fonctionnement optimal (M=278,
ET = 0,68 versus M = 3,11, ET = 0,56 ; t(1974) = 11,71, p < 0,001).

Discussion

L'objectif de la présente recherche était de présenter la
construction et la validation d'une nouvelle mesure de
bien-étre au travail : le BET. Plus spécifiquement, nous sou-
haitions pouvoir mesurer les manifestations du bien-étre au
travail intégrant les deux approches du bien-étre : hédonique
et eudémonique. Pour ce faire, nous avons construit cette
mesure sur la base de trois manifestations : les affects
positifs, la satisfaction au travail et une dimension large de
fonctionnement optimal.

Les résultats obtenus sont cohérents avec la littérature et
réaffirment la nécessité de distinguer le bien-étre hédonique
du bien-étre eudémonique [6,17,18]. En effet, I'analyse confir-
matoire révéle bien que les données obtenues sur le BET
s’ajustent correctement a une structure en deux facteurs
latents liés : un relevant du bien-étre subjectif (hédonique)
et I'autre du bien-étre eudémonique, regroupant des signes
de fonctionnement optimal. Il apparait néanmoins que I'ajus-
tement est encore plus optimal avec une structure du bien-
étre au travail 3 dimensions distinctes et reliées qu’une

dimension unique de bien-étre au travail. Ainsi, il apparait
essentiel de distinguer I'évaluation du bien-étre hédonique et
du bien-étre eudémonique, mais également de distinguer les
deux sous-dimensions du bien-étre hédonique.

De plus, le BET et ses dimensions présentent une sensibilité et
fidélité satisfaisantes. Les premiéres investigations de la vali-
dité réalisées ici sont également encourageantes. En effet, la
satisfaction vis-a-vis de I'environnement de travail est posi-
tivement associée aux 3 dimensions du BET. Ainsi, la satisfac-
tion envers différentes facettes de I’environnement de travail
s’accompagne d’'un ressenti d’émotions positives, de satisfac-
tion et de fonctionnement optimal au travail. De plus, le bien-
étre apparait positivement associé avec une ressource sociale
importante en entreprise : le soutien social (et notamment
celui apporté par les collégues). Enfin, les dimensions du BET
sont négativement et modérément associées au niveau de
stress percu des individus. Cela confirme encore une fois la
nécessaire distinction entre bien-étre au travail et stress
professionnel.

Les caractéristiques du BET sont également intéressantes
pour une utilisation en milieu professionnelle. Elle ne
comporte que 15 items. Elle permet également d’investiguer
2 aspects du bien-étre hédonique et un aspect ou manifesta-
tion du bien-étre eudémonique.

Bien que prometteurs, ces premiers résultats ne sont que
préliminaires, et le travail sur le BET peut étre poursuivi dans
deux directions. Tout d’abord, I’échantillon n’est pas repré-
sentatif de la population de salariés. En effet, les salariés sont
tous issus d’entreprises industrielles et I'échantillon est trés
largement masculin. Ainsi, le processus de validation de cette
mesure reste a poursuivre sur un échantillon plus large et
représentatif de la population active. De plus, certains aspects
de fidélité, et notamment la stabilité temporelle, resteraient a
tester. En termes de validité, plusieurs éléments mériteraient
d’étre investigués plus précisément. En allant au-dela d’une
approche corrélationnelle et en utilisant une approche multi-
variée, il serait intéressant d’examiner I'influence des anté-
cédents environnementaux (exigences et ressources au
travail), c’est-a-dire des caractéristiques du travail [27]. En
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effet, les dimensions du bien-étre devraient mieux prédites
par la présence de ressources dans I’environnement de travail
(e.g. soutien social, autonome, feedback, etc.) que la présence
d’exigences (e.g. charge, demandes émotionnelles). Enfin, il
conviendrait d’examiner, par le biais d’analyse de régression,
les liens entre cette mesure et certains antécédents proces-
suels, tels que la satisfaction des besoins fondamentaux [6].
En effet, la satisfaction de besoins fondamentaux —la compé-
tence, I'autonomie et les relations sociales — semble étre un
processus par lequel I'atteinte du bien-étre au travail, et
notamment de fonctionnement optimal, est possible pour
les salariés [47].

D’autre part, les études futures pourront également envisager
'extension de la mesure présentée ici, et notamment en
intégrant les apports récents de la littérature sur I'’épanouis-
sement. En effet, I'épanouissement, concept introduit par
Seligman [48], est défini comme le fait de présenter un haut
niveau de bien-étre. Cette approche apparait particuliérement
intégrative sur les aspects hédoniques et eudémoniques.
Ainsi, I'expérience du bien-étre s’organiserait autour d’un
ensemble de piliers. A titre d’exemple, le modéle PERMA de
Seligman en identifie cinq : les émotions positives, 'engage-
ment, les relations, le sens et 'accomplissement [48]. Certai-
nes dimensions du BET, notamment le fonctionnement
optimal pourraient étre étendues en intégrant les manifes-
tations spécifiques aux dimensions de sens et de relations au
travail (e.g. « Au travail, les gens me respectent »). De plus,
dans cette nouvelle conceptualisation, la dimension hédo-
nique de satisfaction envers la vie a disparu ; seule la présence
d’affect positif est conservée. Bien que cela ne soit pas relevé
par les auteurs, cela peut étre expliqué par la difficulté de
rendre compte de facon complétement effective d’une satis-
faction au travail ne relevant ni de I'affect, ni de conditions de
travail particuliéres. Cette difficulté et limite a été rencontrée
dans la conception de cette échelle, et particulierement de la
dimension de satisfaction. Aussi, une opérationnalisation
inspirée de celle proposée par Locke [20], c’est-a-dire une
opérationnalisation comme une adéquation (versus discor-
dance) entre la situation de travail actuelle et la situation
souhaitée, apparait nécessaire.

Enfin, les chercheurs s’intéressant a I'’épanouissement I'ont
opérationnalisé en se basant sur les manifestations inverses
de la dépression et des troubles anxieux tels qu’ils sont définis
dans le manuel diagnostique et statistiques des troubles
mentaux ou DSM [49]. Ainsi, les mesures existantes visent
a évaluer la présence de « symptomes » positifs permettant
d’identifier chez les individus un haut niveau de bien-étre. De
facon sous-jacente, le concept d’épanouissement suggeére,
comme pour les troubles de santé mentale, I'existence
d’un seuil ou un niveau de symptomatologie (ici, positive)
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indiquant un haut niveau de bien-étre. A ce titre, Diener dans
la premiére version de sa mesure Flourishing Scale tentait
d’indiquer des niveaux permettent de distinguer des individus
épanouis de ceux qui ne le sont [50]. Cette approche est
intéressante dans le cadre de la santé au travail car elle
suggére I'existence d'un niveau de bien-étre « protecteur »
en termes de santé mentale. Ainsi il deviendrait possible
d’évaluer la santé mentale autrement, c’est-a-dire positive-
ment, et de rechercher ce qui dans I'organisation permet ou
permettrait d’avoir des salariés épanouis. Ainsi, les études
futures pourront chercher a étendre I'étude des manifesta-
tions du bien-étre au travail a I'’étude, I’évaluation et au

développement de I'épanouissement des salariés.

Déclaration de liens d’intéréts

Les auteurs déclarent ne pas avoir de liens d’intéréts.

Annexe 1. Mesure de bien-étre au travail :

BET

Dimension

Items

Satisfaction

Satisfaction
Emotion positive
Emotion positive

Fonctionnement
optimal

Fonctionnement
optimal

Satisfaction

Satisfaction

Fonctionnement
optimal

Emotion positive

Emotion positive

Emotion positive
Satisfaction

Fonctionnement
optimal

Fonctionnement
optimal

Je me vois un avenir dans cette
entreprise

Je suis content de ma journée de travail
Je sens que j’ai de I'énergie au travail
Je trouve de la satisfaction dans mes
relations de travail

Mon travail est une part importante de
ce que je suis

Globalement mon travail correspond aux
valeurs auxquels je tiens

A conditions égales, je n’aurai pas envie
d’un autre travail

Jarrive a me concentrer quand j’en ai
besoin au travail

Mon travail est une course
d’accomplissement personnel

Je me sens de bonne humeur au travail
J’ai des moments de plaisir dans mon
travail

Mon travail m’apporte des satisfactions
Quand je parle de mon travail, j'en dis
généralement du bien

Je ne vois pas le temps passé au travail

Mon travail me stimule
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Ann

exe 2. Mesure de satisfaction vis-a-vis

de I’environnement de travail

Items

Au travail, jai le sentiment que les changements sont bien
accompagnés

Jai les possibilités de développer mes compétences

Mes conditions de travail sont globalement satisfaisantes

Mon équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle

me

satisfait

Globalement, le contenu de mon travail me satisfait
Globalement, I'organisation du travail est satisfaisante
Il'y a une bonne ambiance
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